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La presente investigación determina la relación entre satisfacción y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La 
Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016. Este estudio es correlacional, con 
un diseño no experimental transversal. La población es de 36 trabajadores, a 
quienes se aplicó un cuestionario de 41 ítems para la variable satisfacción laboral 
y para desempeño laboral un cuestionario de 7 ítems a los 5 jefes, ambos 
cuestionarios tienen una escala de medición tipo Likert. Los resultados adquiridos 
determinaron la existencia de una relación entre satisfacción y desempeño laboral 
de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza, 
con una correlación positiva altamente significativa del 0.701 de Rho Spearman. 
 
 

















The present investigation determines the relationship between job satisfaction and 
job performance of the workers of the Unidad de Gestion Educativa Local 02 – La 
Esperanza of the province of Trujillo, year 2016. The study is correlational with a 
non-experimental transversal design. The population of 36, to whom were a 
questionnaire applied of 41 items for the job satisfaction variable and for job 
performance a questionnaire of 7 items to the 5 bosses, both questionnaires have 
a measuring scale Likert. The results acquired determined the existence of a 
relationship between job satisfaction and job performance of workers of the Unidad 
de Gestion Educativa Local 02 – La Esperanza with a highly significant positive 
correlation of 0.0701 of Rho spearman. 
 
 



























1.1. Realidad problemática 
 
Según el Plan Estratégico 2016 de la Unidad de Gestión Educativa Local 
(UGEL) 02 - La Esperanza, en el análisis de Fortalezas, Oportunidades, 
Debilidades y Amenazas (FODA), esta institución presenta las siguientes 
debilidades (ver anexo: Tabla 9.1.): Falta un personal de apoyo para que actualice, 
archive los documentos en los legajos personales de cada uno de los trabajadores, 
La infraestructura del Área de Escalafón es muy reducida. Los ambientes, por la 
cantidad de acervo documental que contienen en su interior, no hay lugar donde 
ubicar más documentos. Es decir, requiere una urgente ampliación, El Ministro de 
Educación aun no instala el nuevo sistema informativo de Escalafón SIES y 
ABACO, Recarga de trabajo, el 75% de las peticiones de personal pasan por 
escalafón, No se realizan actividades de esparcimiento y relación, para proteger y 
preservar la salud mental de los trabajadores, No se cuenta con una impresora, lo 
cual implica perdida, Falta de mobiliario, riesgo de pérdida de bienes y espacio no 
adecuado, Bajas remuneraciones e incentivo laboral, No se cuenta con equipo de 
cómputo, mobiliario apropiado, Inseguridad de oficina, Riesgo de pérdida de bienes 
e información, Poca coordinación con Dirección y Jefes de Área, No se cuenta con 
RPM e Inseguridad del puesto por ser personal de confianza. 
De acuerdo a la información anterior, se observa que cinco debilidades 
(recarga laboral, falta de actividad de esparcimiento, bajas remuneraciones e 
incentivo laboral, inseguridad de oficina e inseguridad del puesto), se relacionan 
entre sí con el tema de satisfacción laboral, y por tal motivo resulto ser tema de 
investigación de interés, más aún si la satisfacción laboral tendría alguna relación 







1.2.  Trabajos previos 
 
Los autores Chiang, Méndez y Sánchez (2010), realizaron un estudio en 
empresa de retail, titulada: “Cómo influye la satisfacción laboral sobre el 
desempeño: caso empresa de retail”, con el propósito de analizar la correlación 
entre satisfacción y desempeño laboral. El instrumento de medición utilizado fue un 
cuestionario, compuesta por 54 ítems, el que se aplicó a 53 trabajadores 
pertenecientes a 6 unidades del departamento de Electro-Hogar de esta empresa 
retail. En esta investigación se llegó a las siguientes conclusiones: 
Las correlaciones entre ambas variables nos indican que los trabajadores a 
medida que su orientación al logro aumenta, su satisfacción con las 
oportunidades de desarrollo disminuye, esto se debe a que, por su bajo 
nivel de escolaridad, ellos no pueden acceder a un cargo de mayor 
responsabilidad y sólo se orientarán a cumplir los objetivos y metas 
propuestos por la jefatura. Igualmente, a medida que los trabajadores y 
funcionarios aumentan su satisfacción con el reconocimiento en cuanto a 
su desempeño, su orientación al logro disminuirá, porque se sienten 
conformes con lograr sólo los objetivos y metas propuestos. Además, que 
la satisfacción laboral y el desempeño laboral están relacionadas (pp. 21-
36). 
 
El artículo de Chiang, y Ojeda (2013), “Estudio de la relación entre 
satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de las ferias libres”, esta 
investigación tiene como objetivo analizar y dar a conocer la correlación existente 
entre satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores de las ferias libres 
chilenas, a través de la aplicación de un instrumento de 54 ítems, el cual se aplicó 
a 158 trabajadores. El estudio realizado concluyó lo siguiente: 
Se observa que las dimensiones trabajo en general, relación con el jefe y 
reconocimiento están significativamente relacionadas con el desempeño 
(...). También se determinó que la satisfacción con las oportunidades de 
desarrollo tuvo los valores más bajos de correlación con el desempeño 
porque para el tipo de trabajo ofrecido se requiere de un bajo nivel de 
escolaridad (…); y en cuanto a la satisfacción con el ambiente físico tiene 
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una relación significativa, alta y positiva con el desempeño, es decir, al 
mejorar los factores como la higiene, la iluminación, la temperatura, entre 
otros, aumenta el desempeño. Asimismo, que existe una correlación 
elocuente entre satisfacción y desempeño laboral (pp. 39-60). 
 
Según Chiang y San Martin (2015), efectuaron una investigación titulada: 
“Análisis de la Satisfacción y el Desempeño Laboral en los Funcionarios de la 
Municipalidad de Talcahuano”, con la finalidad de analizar la relación existente 
entre los factores: satisfacción laboral y desempeño laboral en los funcionarios de 
la municipalidad de Talcahuano. El instrumento de medición que se utilizó fue un 
cuestionario de 65 ítems; el cual se aplicó a 259 funcionarios. La investigación 
efectuada llegó a la siguiente conclusión: 
La investigación determinó las correlaciones positivas y estadísticamente 
significativas entre ambas variables: satisfacción y desempeño 
laboral. Asimismo existe una correlación positiva entre la relación con el 
jefe todos los factores de desempeño laboral; esto podría significar que 
cuando aumenta a satisfacción respecto a la relación que llevan con sus 
superiores en la institución, existe un aumento del desempeño dentro de 
los funcionarios (...), de igual manera existe correlación positiva entre 
desempeño y la mayoría de factores satisfacción laboral; esto podría 
significar que los funcionarios, al aumentar su satisfacción respecto al 
ambiente físico, la forma en que realizan su trabajo, oportunidades de 
desarrollo, relación con sus superiores, autonomía y satisfacción por 
trabajar en la municipalidad, aumenta su desempeño. (pp. 159-165)  
 
Los autores Ahmad, Ing y Bujang (2014), desarrollaron una investigación 
“Relationship Between Selected Factors of Job Satisfaction and Job Performance 
Among Workers at Palm Oil Industries”, con el propósito de determinar la 
correlación entre los factores: satisfacción y desempeño laboral, dicha investigación 
se realizó en dos industrias de aceite de palma, que se encuentran en Sibu, 
Sarawak, Malasia. El instrumento de medición que se utilizó fue un cuestionario, el 
cual se aplicó a 100 trabajadores. La conclusión de este estudio fue la siguiente: 
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La investigación indicó que existe una relación significativa entre los 
factores seleccionados: satisfacción y desempeño laboral de los 
trabajadores de dos industrias de aceite de palma. También se observó que 
las cinco dimensiones de la variable satisfacción laboral, tales 
como: paga (R=0.275), trabajo en sí (R=0.703), promoción 
(R=0.309), supervisión (R= 0.441) y compañeros de 
trabajo (R=0.676) tienen una correlación positiva altamente significativa con 
el desempeño laboral. (pp.1751-1766).  
 
1.3.  Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Satisfacción Laboral. 
1.3.1.1. Definición. 
 
Según Locke (1976 citado en Baumgärtner, Dwertmann, Boehm & Bruch, 
2015) manifiesta que la satisfacción laboral es un “estado emocional placentero o 
positivo que surge de la valoración de las propias experiencias laborales". (p. 325) 
Según Price y Muller (1986 citados en Gargallo, 2008) relacionan a la 
satisfacción laboral con el nivel en el que a las personas les agrada su trabajo y 
Weinert (1985) agrega no solo su trabajo sino las consecuencias producidos del 
mismo. (p. 564) 
Según Herzberg (1962 como se cita en Galaz, 2002) define a la satisfacción 
laboral como “un estado emocional que está relacionado con el trabajo, procedente 
de la interacción de dos variables independientes; la satisfacción y su insatisfacción 
con el trabajo”. (p. 23) 
Los autores Garmendia y Parra (1993 citados en Gargallo, 2008) asocian a 
la “satisfacción laboral con el sentimiento de bienestar originado de captar las 
exigencias de cierto grado a través de la conclusión (estimados aceptables) 
adquiridos como retribución de la labor ejecutada”. (p. 564) 
Según Spector (1997 citado en Shooshtarian, Ameli & Aminilari, 2013) 
explican que la "satisfacción en el trabajo es simplemente cómo las personas se 
sienten acerca de diferentes aspectos de su trabajo. Esto se extiende a la que las 
personas gusto o disgusto por su trabajo". (p. 31) 
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Autores como Lawer y Porter (1968 citados en Gargallo, 2008) manifiestan 
que el vínculo teórico se apoya encima de la base en el que el grado de satisfacción 
personal ocasiona una importante o diminuta noción de responsabilidad que, a su 
vez, perjudica al esfuerzo y, luego, al desempeño, originando una circunferencia 
desempeño-satisfacción-esfuerzo. (p. 565) 
Bravo, Peiró y Rodríguez (1996 citado en Chiang et al., 2013) señalan que 
la satisfacción laboral es una “actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por el 
individuo hacia su condición laboral, actitudes que pueden ir referidas hacia el 
trabajo en general o había facetas determinadas del mismo”. (p. 43) 
Según Robbins (2004 como se citó en Gargallo, 2008) la satisfacción en el 
trabajo está determinada por el atractivo de la tarea, las recompensas asociadas, 
las relaciones con los compañeros de trabajo y las condiciones laborales a las que 
los empleados están expuestos. (p.566) 
Fernández (1999 citado por Calderón, 2013) considera que la satisfacción 
“es una actitud general hacia el trabajo compuesto por la apreciación que los 
trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza el trabajo”. 
 
 
1.3.1.2. Factores que influyen en la satisfacción laboral. 
 
Gargallo (2008 cita a los autores Locke, 1976; Peiró y Prieto, 1996 y Meliá 
et al., 1990) quienes recogen cuestiones relacionadas con la ejecución de la tarea 
directamente (características intrínsecas, muy cercano al modelo de Hackman y 
Oldham, 1976, 1980) y las cuestiones materiales y sociales relacionadas con el 
entorno en el que se desarrolla la tarea (características extrínsecas): 
 
Satisfacción con la retribución. Referente a lo salarial y extrasalarial en términos 
absolutos y la distribución de la misma en términos de equidad.  
Satisfacción con el ambiente de trabajo. Referente a las relaciones horizontales con  
relaciones horizontales con otros departamentos y con los compañeros derivadas 
de la competencia de los mismos, la comunicación o el apoyo y la amistad, el grado 
de comunicación organizacional.  
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Satisfacción con la estabilidad. Referente a la estabilidad en el empleo.  
Satisfacción con las condiciones. de trabajo. Referente al ambiente físico y al 
espacio en el lugar de trabajo, limpieza, horarios, ruidos, temperatura, etc.   
Satisfacción con el reconocimiento. Referente al reconocimiento obtenido por el 
desarrollo de las tareas, sus habilidades técnicas, etc.  
Satisfacción con la autonomía. Referente a la autonomía que tiene el trabajador en 
la toma de decisiones en la organización sobre los procedimientos y las tareas.  
Satisfacción con la promoción. Referente a las posibilidades de formación u otros 
aspectos en los que se apoya la promoción.  
Satisfacción con las relaciones humanas. Referente a las relaciones administrativas 
con los superiores.  
Satisfacción con el estilo de supervisión. Referente al modo de supervisión de los 
superiores a los subordinados.  
Satisfacción con los valores y estrategias de la empresa en general. Referente 
al modo de gestionar el cambio, el respeto y la mejora de la sociedad, el medio 
ambiente, etc., y con la pertenencia a una organización cooperativa. (p. 567) 
 
        
Para los factores determinantes de la satisfacción laboral Fernández (1999 
citado por Calderón, 2013) señala siete factores: retribución económica, 
condiciones físicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la 
empresa, relaciones con los compañeros de trabajo, apoyo y respeto a los 
superiores, reconocimiento por parte de los demás y posibilidad de desarrollo 
personal y profesional en el trabajo. A continuación, se definen los siete factores 
que menciona el citado autor:   
 
Retribución económica. Es la compensación que los empleados reciben a cambio 
de su labor. Incluye salario y beneficios socioeconómicos que contribuyen con la 
satisfacción de las necesidades esenciales del trabajador y su familia.  
Condiciones físicas del entorno de trabajo. Son los factores que están presentes en 
el área donde el trabajador realiza habitualmente su labor: iluminación, nivel de 
ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.   
Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Es la garantía que le brinda la 
empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto de trabajo.   
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Relaciones con los compañeros de trabajo. Son las Interacciones de las personas 
que tienen frecuente contacto en el seno de la organización con motivo del trabajo, 
ya sea entre compañeros de una misma dependencia o de diferentes unidades.  
Apoyo y respeto a los superiores. Es la disposición del personal para el 
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los supervisores y 
gerentes de la organización.  
Reconocimiento por parte de los demás. Es el proceso mediante el cual otras 
personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar su 
tarea. El reconocimiento puede provenir de sus compañeros, su supervisor o la alta 
gerencia de la organización.   
Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Es la probabilidad, 
percibida por los trabajadores, de que en la organización encontrará apoyo y 
estímulo para el crecimiento personal y profesional, mediante políticas justas y 
efectivas de capacitación y de promoción.  
 Cada uno de estos siete aspectos contribuye con la satisfacción laboral del 
trabajador, generando en él efectos positivos sobre su motivación y sobre su 





En relación a las dimensiones de la satisfacción laboral, Spector (1985 citado 
en Vukonjanski, Nikolic, Hadžic, Terek & Nedeljkovic, 2012) indica que son nueve: 
pago, promoción, supervisión, beneficios marginales, recompensas contingentes, 
procedimientos de operación, compañeros de trabajo, naturaleza del trabajo y 
comunicación (p. 342). 
Según Chiang et al. (2008 citado en Chiang et al., 2010) para la variable 
satisfacción laboral existen ocho dimensiones: trabajo en general, ambiente físico, 
forma como realiza el trabajo, oportunidades de desarrollo, relación con el jefe, 




Autores como Cayama y Pazmiño (1998 citado en Durrego & Echevarria, 
1999) determinaron las siguientes dimensiones de satisfacción laboral:  
Supervisión. “(…) la competencia o la incompetencia de los supervisores (…) sobre 
su desempeño del cargo que ocupan, o (…) para solucionar dificultades que les 
competen, y de cuya decisión depende el trabajo”  
Compensación Financiera (Sueldo). “(…) cualquier aspecto de positivo o negativo, 
vinculado con… el sistema de remuneración” 
Reconocimiento de Posición y Merito. “(…) cualquier reconocimiento constructivo 
(…) como un elogio (…), o reconocimiento (…) negativo, por ejemplo: una censura 
(…) proveniente del supervisor” 
Seguridad (Estabilidad Laboral). “(…) signo objetivo de (…) estabilidad o 
inestabilidad en la organización (…)”. 
Desarrollo Personal y Responsabilidad. “(…) aspecto positivo de un cambio de 
puesto en el empleo o estatus del trabajador dentro de la empresa (…) Por otra 
parte, aspecto negativo como la frustración de las posibilidades de promoción, (…)”. 
Condiciones de Trabajo. “(…) condiciones ambientales (…) en el que se desarrollan 
las labores, (…)” (p. 24). 
 
Para Chiang, Gomez y Salazar (2014), las dimensiones de satisfacción 
laboral son las siguientes: trabajo en general, ambiente físico, forma en cómo 
realiza el trabajo, oportunidad de desarrollo, relación con jefe, remuneración, 













Según Spector (1985 citado en Vukonjanski, Nikolic, Hadžic, Terek & 
Nedeljkovic, 2012) señala que: 
Para medir la satisfacción laboral se aplicó un cuestionario de 36 ítems con un 
sistema de respuestas tipo Likert de 6 puntos. (p. 342) 
Según Chiang, et al. (2008 citado en Chiang et al., 2010) señalan que: 
Para la valoración de satisfacción laboral, el instrumento empleado fue un 
cuestionario de 41 ítems con una escala medición de Likert del 1 (nada satisfecho) 
al 5 (muy satisfecho). (p. 23) 
Según Cayama y Pazmiño (1998 citado en Durrego & Echevarria, 1999) nos 
dice que: 
El instrumento utilizado para satisfacción laboral fue un cuestionario de 26 ítems: 5 
ítems para la supervisión, 4 ítems para compensación financiera (sueldo), 4 ítems 
para reconocimiento y merito, 3 ítems para seguridad (estabilidad laboral), 6 ítems 
para desarrollo personal y responsabilidad, y 4 ítems para condiciones de trabajo 
(...), los cuales se presentaron con una escala de 5 categorías de alternativas que 
van desde totalmente en desacuerdo (1), hasta totalmente de acuerdo (5). (p. 33) 
 
Para medir la satisfacción laboral se utilizó un cuestionario desarrollado y 
validado por Chiang et al. (2008), Chiang, Salazar, Martín y Núñez (2011), y Chiang 
et al. (2014), con un total de 44 ítems para la variable satisfacción laboral con una 









1.3.2. Desempeño Laboral. 
1.3.2.1. Definición. 
 
Según Milkovich y Boudreau (1994 citados en Chiang et al, 2010) definen a 
“desempeño como el nivel en el cual el subalterno cumple con los requerimientos 
laborales” (p. 22). 
Según Chiavenato (2000 citado en Quintero, Africano & Faría, 2008) expone 
que: 
 El “desempeño laboral es la conducta del trabajador en el seguimiento de las metas 
fijadas, este constituye la estrategia personal para alcanzar los objetivos” (p. 36). 
El autor D’Vicente (1997 citado en Carolina & Leal, 2007) explica que el 
desempeño Laboral es el “grado de realización obtenido por el empleado en el 
resultado de los objetivos dentro de la empresa en un periodo establecido. Por lo 
tanto, este desempeño está constituido por labores perceptibles y medibles, y otras 
que se pueden suponer. (p.140) 
Según Bernardin (2007 citado en Fein, 2009) considera que: 
El desempeño se discute como los resultados específicos del trabajo que son el 
grado del comportamiento individual, que forma el concepto básico del desempeño 
orientado al trabajo de la gestión de actividades (p. 28). 
Según Palaci (2005 citado en Pedraza, Amaya & Conde, 2010) señala que:  
El desempeño laboral es la valoración que se espera contribuir a la empresa de los 
distintos sucesos conductuales que una persona lleva acabo en un lapso de 
determinado. Estos comportamientos, de una misma o varias personas en diversas 
circunstancias momentáneas, contribuirán a la eficiencia organizacional.  
Según Stoner (1994), “el desempeño laboral es la forma como los individuos 
de la organización trabajan eficientemente, para lograr metas en común, sujeto a 




Según los autores Gibson, Ivancevich, y Donnelly (2001 citados en Chiang 
et al, 2010) determinan que “el desempeño laboral es el resultado de funciones que 
coordinan con los intereses de la compañía, tales como cualidad, eficacia y otros 





Respecto a las dimensiones del desempeño laboral, autores como 
Chiavenato (2000) señala que existen tres dimensiones: Habilidades/ capacidades/ 
necesidades/ rasgos, comportamientos (p. 251). 
Según Chiang et al. (2008 citado por Chiang et al., 2010) nos dice que: 
Para la variable desempeño laboral existen seis dimensiones: conocimiento del 
proceso de evaluación, explicación de evaluación, evaluaciones justas, resultados 
compartidos, apoyo del jefe y reconocimiento por resultados. (p. 29) 
Según Campbell, Gasser, and Oswald (1996 citado en Fein, 2009) indica 
que son cinco las dimensiones para la variable desempeño laboral: dominio de 
tarea específica de empleo, demostración de esfuerzo, disciplina personal, 
ayudando a otros y mostrar Escrupulosidad Organizacional (p. 31). 
Para los autores Viswesvaran, Schmidt y Ones (1996 como se citó en 
Viswesvaran, Schmidt & Ones, 2005) las dimensiones del desempeño laboral son 
los siguientes: 
Competencia interpersonal. (…) facilidad de trabajar bien con los demás. (…) 
cooperación con otros, relaciones con los clientes, (…). 
Competencia administrativa.  (…) manejo de coordinación entre los diversos roles 
en una empresa; (…), facultad de colocar y asignar los subordinados, y tener una 
idea clara sobre las obligaciones laborales y las responsabilidades de los demás. 
Calidad. (…) calidad de las tareas ejecutadas, la falta de errores, la precisión de las 
especificaciones, la minuciosidad, y la cantidad de desperdicio. 
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Productividad. Calificaciones de la cantidad de trabajo producido. Las puntuaciones 
se basan en el rendimiento (…). 
Esfuerzo. Las calificaciones de cumulo de trabajo empleado en el esfuerzo por 
hacer una buena labor. Iniciativa, (…), el entusiasmo por las tareas, la laboriosidad, 
la seriedad en el trabajo, la persistencia en la búsqueda de objetivos, (…). 
Conocimiento del trabajo: Las calificaciones del trabajo individual en el 
conocimiento, (…). 
Liderazgo: (…) capacidad de inspirar, para obtener un alto rendimiento de los 
demás, para motivar a otros. (…). 
Cumplimiento / aceptación de la autoridad: (…) perspectiva general de las reglas y 
reglamentos. Respeto a las normas, (…), una actitud positiva hacia la supervisión, 
(…). 
Competencia de comunicación: (…) habilidad de buscar y transmitir información 
(oral y escrita). (…) / puntos de vista / opiniones / posiciones escritas u orales. (…) 
(p. 114) 
 
Para Inostroza (2012 citado en Chiang et al., 2015), las dimensiones de 
desempeño laboral son seis: Nivel de conocimiento sobre la descripción del cargo, 
desempeño en la función, conocimiento de la institución, proactividad e innovación, 





Según Chiavenato (2007) indica que: 
Para el desempeño laboral, el instrumento corresponde a un cuestionario de 7 
ítems: producto, cualidad, conocimiento del trabajo, cooperación, comprensión de 
las situaciones, creatividad y capacidad de realización, con una escala de medición 




Según Chiang et al. (2008 citado por Chiang et al., 2010) indican que: 
Para la evaluación de desempeño laboral, el instrumento utilizado fue un 
cuestionario de 10 ítems, con una escala medición de Likert del 1 al 5, siendo 5 lo 
mejor (p. 23). 
Según los autores Viswesvaran, Schmidt y Ones (1996 como se citó en 
Viswesvaran et al., 2005) señalan que: 
El instrumento aplicado para el desempeño laboral fue un cuestionario de nueve 
ítems con una escala Likert de 1 a 5. (p. 113) 
Según Inostroza (2012 citado en Chiang et al., 2015) indica que: 
Para desempeño laboral, se aplicó un instrumento de 21 ítems: 3 ítems para nivel 
de conocimiento sobre la descripción del cargo, 4 ítems para desempeño en la 
función, 4 ítems para conocimiento de la institución, 5 ítems para proactividad e 
innovación, 2 ítems para relaciones interpersonales y 3 ítems para productividad 
con una escala de 0 a 10, siendo 10 un desempeño alto. (p. 161) 
 
 
1.3.3. Relación entre satisfacción y desempeño laboral. 
 
Según Chiang, Méndez y Sánchez (2010), en su estudio Cómo influye la 
satisfacción laboral sobre el desempeño: caso empresa de retail, concluye que la 
satisfacción y el desempeño laboral de los trabajadores están relacionados (pp. 21-
36). 
Según Chiang y Ojeda (2013), Estudio de la relación entre satisfacción 
laboral y el desempeño de los trabajadores de las ferias libres, llega a la conclusión 
que existe una relación elocuente entre satisfacción y desempeño laboral (pp. 39-
60). 
Según Chiang y San Martin (2015), Análisis de la Satisfacción y el 
Desempeño Laboral en los Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano, 
corrobora la existencia de un vínculo entre satisfacción laboral y el desempeño de 
los trabajadores (pp. 159 – 165). 
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Según los autores Davis y Newstrom (1999) señalan que, en términos 
generales, existe una relación positiva entre la satisfacción de los empleados y el 
desempeño (p. 564). 
Ouedraogo y Leclerc (2013), en su analisis Job satisfaction and 
organizational Performance: evidence from canadian credit unión, confirma la 
existencia de un vínculo entre la satisfacción laboral y el desempeño en el trabajo 
(p. 45). 
Ahmad, Ing y Bujang (2014), en su investigación Relationship Between 
Selected Factors of Job Satisfaction and Job Performance Among Workers at Palm 
Oil Industries, indicaron que existe una relación significativa entre los factores 
seleccionados: satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores de dos 
industrias de aceite de palma (pp. 1751-1766). 
 
1.4. Formulación del Problema 
 
¿Qué relación existe entre satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores de 
la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, 
año 2016? 
 
1.5.  Justificación del Estudio 
 
Según los criterios establecidos por Hernández, Fernández, y Baptista (2010) la 
importancia de la investigación es lo siguiente: 
Por Conveniencia. Se justifica la realización de la presente investigación porque a 
través de los años los recursos humanos de las empresas se han globalizado hasta 
tal punto de ser uno de los activos más valiosos.  Por tanto, esta investigación fue 
de gran importancia para la Unidad de Gestión Educativa Local 02 La Esperanza, 




Por Relevancia Social. La trascendencia de este estudio para la sociedad fue dar 
la importancia debida a la satisfacción y al desempeño del personal en la empresa 
que labora, para que se sientan satisfecho y puedan realizar mejor su trabajo. La 
presente investigación estuvo dirigida a los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02 La Esperanza de la Provincia de Trujillo, por ende, los 
beneficiarios de este proyecto son los mismos trabajadores y a la vez la Unidad de 
Gestión Educativa Local en general, a través de la determinación de la satisfacción 
y desempeño laboral del personal.  
Por Implicaciones Prácticas. La información ayuda a ejecutar recomendaciones 
acerca de cómo mejorar como institución por la satisfacción y el desempeño laboral 
de los trabajadores de esta Unidad. 
Por Valor teórico. Este estudio desde el punto de vista teórico fue un aporte para 
la Unidad de Gestión Educativa Local 02, pues permite difundir esta investigación 
al personal en general de esta institución, puesto que es necesario que los 
trabajadores conozcan la importancia del papel que juega la satisfacción y 
desempeño laboral. Además, dejar un precedente en los mismos, para incentivar a 
promociones futuras a sensibilizar y destacar la importancia de la satisfacción y 
desempeño laboral en la mejora del trabajador y de la misma institución. 
 
1.6.  Hipótesis 
 
Existe relación directa entre satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores 
de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de la provincia de 
Trujillo, año 2016 
 
1.7.  Objetivos 
1.7.1. Objetivo General. 
 
Identificar la relación existente entre satisfacción y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de la 
provincia de Trujillo, año 2016 
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1.7.2. Objetivos Específicos. 
 
 Identificar la relación existente entre trabajo en general y desempeño laboral de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de 
la provincia de Trujillo, año 2016 
 Identificar la relación existente entre ambiente físico y desempeño laboral de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de 
la provincia de Trujillo, año 2016 
 Identificar la relación existente entre forma de realizar el trabajo y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La 
Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 
 Identificar la relación existente entre oportunidades de desarrollo y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La 
Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 
 Identificar la relación existente entre relación con el jefe y desempeño laboral 
de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza 
de la provincia de Trujillo, año 2016 
 Identificar la relación existente entre remuneración y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza de la 
provincia de Trujillo, año 2016 
 Identificar la relación existente entre autonomía y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de la 
provincia de Trujillo, año 2016 
 Identificar la relación existente entre reconocimiento y desempeño laboral de 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de 


































2.1. Tipo de investigación 
 
Correlacional: Porque se analiza la relación entre la satisfacción y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza. 
 
2.2. Diseño de investigación 
 Se aplica un diseño no experimental, por qué no se manipularon las variables 
de este estudio. 
 El estudio es transversal, porque se realiza la relación de datos en un solo 
momento o tiempo. 
 
 
                                Satisfacción laboral 
 
 
Muestra           relación 
 
 
                               Desempeño laboral 
 
M: Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local N°02 La Esperanza 
Ox: Satisfacción laboral 
Oy: Desempeño laboral 
R: relación entre variables 
 
2.3. Variables y operacionalización de variables 
2.3.1. Variables. 
-Variable 1: Satisfacción Laboral 




2.3.2. Operacionalización de variables. 
 
Tabla 2.1.  
Operacionalización de la variable satisfacción laboral 




















Lo define como "un estado 
emocional placentero o 
positivo resultante de la 
valoración de las propias 
experiencias de trabajo o 











Se define la variable a través 
de la aplicación de una 
adaptación de la escala de 
satisfacción laboral de Chiang 
et al. (2008) en la 
investigación de Chiang, 





Trabajo en general 
Comunicación Ordinal 
Estimulo Ordinal 
Apoyo, colaboración y 
buena relación  
Ordinal 
 
Estado económico Ordinal 
Participación Ordinal 




Condiciones físicas Ordinal 
Recursos tecnológicos Ordinal 
 
 
Forma como realiza el 
trabajo 
Oportunidades Ordinal 
Relación con jefes 
inmediatos 
Ordinal 
Contenido de puesto Ordinal 
Objetivos Ordinal 


















Supervisión a su trabajo Ordinal 
Forma en la que se dirige y 




Remuneración percibida Ordinal 
Negociación de aspectos 
laborales 
Ordinal 
Autonomía Autonomía Ordinal 
Reconocimiento Reconocimiento a su 
trabajo 
Ordinal 





































Lo define como “la conducta del 
trabajador en el seguimiento de 
las metas fijadas, este 
constituye la estrategia personal 







Se define la variable a través 
de la aplicación del método 
de la escala de evaluación 
de desempeño de 
Chiavenato (2002) 
 









































Nota: Se está dimensionando de acuerdo a la teoría sobre el desempeño laboral del autor Chiavenato (2000) y (2002). 
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2.4. Población y Muestra 
2.4.1. Población. 
La población está compuesta por el total de trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local (UGEL) 02 La Esperanza, de la provincia de Trujillo, año 2016. 
El tamaño de la población general de trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02, año 2016, es de 36 trabajadores (incluyendo jefes), la cual, se 
obtuvo por información del área de administración de la misma institución. 
 
Tabla 2.3. 
Número de trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Nº02 – La Esperanza de la provincia de 
Trujillo, año 2016 
Áreas Número de personas 
Dirección 4 
Administración 13 
Gestión institucional 7 
Gestión pedagógica 9 
Asesoría jurídica 3 
Total 36 
 
Nota: Información proporcionada del área de administración (personal) 
 
2.4.2. Muestra. 
La muestra es igual al de la población del total de trabajadores de la Unidad de 







2.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.5.1. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
Para medir la variable Satisfacción laboral se aplicó la técnica de la encuesta y 
como instrumento el cuestionario, el que contiene 41 preguntas con 5 opciones de 
respuestas, las cuales fueron contestadas por los 36 trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza. 
 
Para medir la variable Desempeño laboral se aplicó la técnica de la encuesta y 
como instrumento el cuestionario, el que contiene 7 preguntas con 5 opciones de 
respuesta, las cuales fueron contestadas por los 5 jefes que pertenecen a cada 




Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Variable Técnica Instrumento 
Satisfacción laboral Encuesta Cuestionario 
Desempeño laboral Encuesta Cuestionario 





El instrumento de este estudio fue validado por la especialista en recursos 









2.6. Métodos y análisis de datos 
 
Luego de aplicar las encuestas se realizó el vaciado de datos de los cuestionarios 
validados al programa de Microsoft Excel 2016 para tabular, analizar y crear tablas 
de los resultados. Para la correlación entre las variables se utilizó el coeficiente Rho 
de Spearman en el programa estadístico SPSS 22. 
 
Tabla 2.5 








Muy alto 5 
 
Nota: La fuente de los niveles de satisfacción fue de Chiang et al. (2013) (p. 52). 
 
 
2.7. Aspectos éticos  
 
La presente investigación se desarrolló de forma transparente, anónima y sujeta a 













































3.1. Generalidades de la Unidad de Gestión Educativa local 02 – La 
Esperanza 
 
Razón social: Unidad Ejecutora Educación 314 - La Esperanza 
R.U.C.: 20539910842 
Dirección: Calle Bernardo o Higgins- cd19 sin número Psj. La Esperanza (es en ex 
biblioteca municipal) La Esperanza - Trujillo 
 
Breve descripción general. 
 
Mediante el Decreto Regional N°12-2011-GRLL/PRE, decreta en el artículo 
primero: crear, en el actual ámbito de ejecución de la Gerencia Regional de 
Educación La Libertad, provincia de Trujillo y distritos de Paranday, La Cuesta, 
Sinsicap, Salpo y Otuzco de la provincia de Otuzco, las cuatro Unidades de Gestión 
Educativa Local (UGEL) siguientes: 
 
Tabla 3.1 
Descripción del ámbito jurisdiccional de las cuatro UGELES de la Región La Libertad  





Distritos de El Porvenir, Laredo, Simbal y Poroto de la provincia de 
Trujillo; distritos de Paranday, La Cuesta; Los centros poblados de San 
Ignacio, Sinsicap, Purrupampa, Yerba buena, Oscol, Caisharin Chuite, 
Maymal, San Miguel, Chapigorral, Callunchas y Calhuara del distrito de 
Sinsicap; los centros poblados de Plaza Pampa, Pagash Alto y Pagash 
Bajo del distrito de Salpo; y el centro poblado de Samne del distrito de 









Parte Nor Oeste del distrito de Trujillo tomando como limite la Av. Santa, 
Jr. Pizarro y la Av. Larco hasta la calle Paujiles, distrito Victor Larco y 




Parte Sur Este del distrito de Trujillo tomando como limite la Av. Santa, 
Jr. Pizarro y la Av. Larco hasta la calle Paujiles más los distritos de 
Moche y de Salaverry. 
Nota: Información obtenida de 
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La UGEL 02 La Esperanza, es responsable del desarrollo y administración de la 
educación que se ofrece en las instituciones y programas educativos de su ámbito 
jurisdiccional. Desde los años 2012 y 2016, la UGEL 02 La Esperanza fue 
representada por el profesor Américo Damián Rosario Blanco como Director de la 
institución, luego lo represento la Licenciada Sandra Elizabeth Cueva Castillo y 
actualmente es dirigida y representada por la Licenciada Olga Patricia Gamarra 
Chirinos.  
 
Plataforma estratégica. (Previamente mejorada) 
Misión. 
Somos una instancia eficiente y descentralizada de la gerencia regional del sector 
educación la libertad, que fortalece la gestión pedagógica, institucional, 
administrativa e investigación en las instituciones educativas, utilizando tecnología 
adecuada y el compromiso de nuestros colaboradores para mejorar y garantizar la 
calidad educativa.  
 
Visión. 
La UGEL 02 La Esperanza se proyecta como una institución líder en gestión 
educativa, cumpliendo eficientemente con los requerimientos de los docentes e 
instituciones educativas de nuestra jurisdicción, el cual se espera lograr con la 













3.2. Distribución de trabajadores por género de la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02 – La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 
 
Tabla 3.2. 
Número de trabajadores por género de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza 
Género fi Hi% 
Masculino 16 44% 
Femenino 20 56% 
Total 36 100% 
Nota: Se observa que, del total de 36 trabajadores, 16 son de género femenino y 20 de género masculino. 
 
3.3. Relación existente entre satisfacción y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza 
de la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.3. 
Correlación entre satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 








Rho de Spearman Satisfacción laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,701** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 36 36 
Desempeño laboral Coeficiente de correlación ,701** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 36 36 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas). 
Nota: Se está considerando el coeficiente de Rho Spearman, lo cual me da como resultado 0.701 
 
En la tabla 3.3. se aprecia que existe correlación positiva altamente significativa 
0.701, de grado fuerte, entre Satisfacción y Desempeño Laboral de los 
Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza de la 





Distribución de la media, desviación estándar y nivel de la variable Satisfacción Laboral y de sus 
dimensiones   





Comunicación 3,17 0,81 Medio 
Estímulo 2,47 0,65 Bajo 
Apoyo, colaboración y 
buena relación 
3,06 0,76 Medio 
Estado económico 2,72 0,66 Medio 
Participación 2,89 0,62 Medio 
Aporta ideas 3,50 0,91 Alto 
Compromiso 3,06 0,73 Medio 
Total 3,01 0,78 Medio 
Ambiente físico 
Condiciones físicas 2,64 0,69 Medio 
Recursos tecnológicos 2,42 0,69 Bajo 
Total 2,61 0,70 Medio 
Forma como 
realiza el trabajo 
Oportunidades 2,67 1,02 Medio 
Relación con los jefes 
inmediatos 
2,94 0,71 Medio 
Contenido de puesto 2,83 0,56 Medio 
Objetivos 3,64 0,68 Alto 
Apoyo de superiores 2,61 0,87 Medio 
Total 2,89 0,90 Medio 
Oportunidades de 
desarrollo 
Cumplimiento con leyes 
laborales 3,08 0,81 Medio 
Equidad 3,17 0,88 Medio 
Oportunidades de 
desarrollo personal 2,30 0,86 Bajo 
Estabilidad laboral 2,19 0,79 Bajo 




Supervisión a su trabajo 2,58 0,75 Medio 
Forma en que se dirige y 
juzga su trabajo 2,43 0,84 Bajo 
Total 2,51 0,79 Medio 
Remuneración 
Remuneración percibida 2,19 0,92 Bajo 
Negociación de aspectos 
laboral 2,33 0,53 Bajo 
Total 2,26 0,75 Bajo 
Autonomía 
Autonomía 3,44 0,84 Medio 
Total 3,44 0,84 Medio 
Reconocimiento  
Reconocimiento a su 
trabajo 2,01 0,70 Bajo 
Total 2,01 0,70 Bajo 
Total 2,76 0,87 Medio 




Distribución de la media, desviación estándar y nivel de la variable Desempeño Laboral y de sus 
dimensiones 
Variable Dimensiones Indicadores Media Desviación estándar Nivel 
Desempeño 
labora 
Metas y resultados Cantidad de trabajo 3,72 0,45 Bueno 
Total 3,72 0,45 Bueno 
Comportamiento 
Cooperación 3,56 0,56 Bueno 
Creatividad 3,14 0,49 Regular 




Asiduidad 3,47 0,56 Regular 
Conocimiento del trabajo 
3,89 0,57 Bueno 
Compresión de 
situaciones 
3,47 0,51 Regular 
Capacidad de 
realización 
2,69 0,62 Regular 
Total 3,38 0,71 Regular 
Total 3,42 0,65 Regular 
Nota: El nivel de desempeño laboral es Regular. 
 
 
3.4. Relación existente entre trabajo en general y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza 
de la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.6. 
Correlación entre trabajo en general y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión 





Rho de Spearman Trabajo en general Coeficiente de correlación 1,000 ,288 
Sig. (bilateral) . ,088 
N 36 36 
Desempeño Coeficiente de correlación ,288 1,000 
Sig. (bilateral) ,088 . 
N 36 36 




Los resultados mostrados en la tabla 3.6. indican la existencia de una correlación 
positiva significativa 0.288, de grado bajo, entre la dimensión Trabajo en General y 
Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
02 – La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016.  
 
 
3.5. Relación existente entre ambiente físico y desempeño laboral de los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza 
de la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.7. 
Correlación entre ambiente físico y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 
 
 Ambiente físico Desempeño 
Rho de Spearman Ambiente físico Coeficiente de correlación 1,000 ,236 
Sig. (bilateral) . ,166 
N 36 36 
Desempeño Coeficiente de correlación ,236 1,000 
Sig. (bilateral) ,166 . 
N 36 36 
Nota: Se está considerando el coeficiente de Rho Spearman, lo cual me da como resultado 0,236 
 
Según los resultados en la tabla 3.7. señalan que existe una correlación positiva 
significativa 0.236, de grado bajo, entre la dimensión Ambiente Físico y Desempeño 
Laboral de los Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La 








3.6. Relación existente entre forma como realiza el trabajo y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 
- La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.8. 
Correlación entre la forma como realiza el trabajo y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 
 
 
Forma como realiza el 
trabajo Desempeño 
Rho de Spearman Forma como 




Sig. (bilateral) . ,093 
N 36 36 
Desempeño Coeficiente de 
correlación 
,284 1,000 
Sig. (bilateral) ,093 . 
N 36 36 
Nota: Se está considerando el coeficiente de Rho Spearman, lo cual me da como resultado 0,284 
 
De acuerdo con la tabla 3.8. existe una correlación positiva significativa 0.284, de 
grado bajo, entre la dimensión Forma como Realiza el Trabajo y Desempeño 
Laboral de los Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La 
Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
3.7. Relación existente entre oportunidades de desarrollo y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 
- La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.9. 
Correlación entre oportunidades de desarrollo y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 




de desarrollo desempeño 
Rho de Spearman Oportunidades de 
desarrollo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,357* 
Sig. (bilateral) . ,033 
N 36 36 
desempeño Coeficiente de correlación ,346* 1,000 
Sig. (bilateral) ,039 . 
N 36 36 
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*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas). 
Nota: Se está considerando el coeficiente de Rho Spearman, lo cual me da como resultado 0,356 
 
En la tabla 3.9. muestra la existencia de una correlación positiva significativa 0.357, 
de grado medio, entre la dimensión Oportunidades de Desarrollo y Desempeño 
Laboral de los Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La 
Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
 
3.8. Relación existente entre relación subordinado-supervisor y desempeño 
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 
– La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.10. 
Correlación entre relación subordinado – supervisor y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad 






Rho de Spearman Relación subordinado 
supervisor 
Coeficiente de correlación 1,000 ,374* 
Sig. (bilateral) . ,025 
N 36 36 
Desempeño Coeficiente de correlación ,374* 1,000 
Sig. (bilateral) ,025 . 
N 36 36 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).  
Nota: Se está considerando el coeficiente de Rho Spearman, lo cual me da como resultado 0,374 
 
Se observa que en la tabla 3.10. existe de una correlación positiva significativa 
0.374, de grado medio, entre la dimensión Relación Subordinado-Supervisor y 
Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 




3.9. Relación existente entre remuneración y desempeño laboral de los 




Correlación entre remuneración y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 
 
 Remuneración Desempeño 
Rho de Spearman Remuneración Coeficiente de correlación 1,000 ,282 
Sig. (bilateral) . ,096 
N 36 36 
Desempeño Coeficiente de correlación ,282 1,000 
Sig. (bilateral) ,096 . 
N 36 36 
Nota: Se está considerando el coeficiente de Rho Spearman, lo cual me da como resultado 0,282 
Los resultados mostrados en la tabla 3.11. indican que existe de una correlación 
positiva significativa 0.282, de grado bajo, entre la dimensión Remuneración y 
Desempeño Laboral de los Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
02 – La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
3.10. Relación existente entre autonomía y desempeño laboral del personal 
de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de la 
provincia de Trujillo, año 2016 
 
Tabla 3.12. 
Correlación entre autonomía y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 
 
 Autonomía Desempeño 
Rho de Spearman Autonomía Coeficiente de correlación 1,000 ,301 
Sig. (bilateral) . ,074 
N 36 36 
Desempeño Coeficiente de correlación ,301 1,000 
Sig. (bilateral) ,074 . 
N 36 36 
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Nota: Se está considerando el coeficiente de Rho Spearman, lo cual me da como resultado 0.301 
 
Se aprecia que en la tabla 3.12. existe de una correlación positiva significativa 
0.301, de grado medio, entre la dimensión Autonomía y Desempeño Laboral de los 
Trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza de la 
provincia de Trujillo, año 2016. 
 
 
3.11. Relación existente entre reconocimiento y desempeño laboral del 
personal de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de 
la provincia de Trujillo, año 2016. 
 
Tabla 3.13. 
Correlación entre reconocimiento y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 
 
 Reconocimiento Desempeño 
Rho de Spearman reconocimiento Coeficiente de correlación 1,000 ,284 
Sig. (bilateral) . ,093 
N 36 36 
desempeño Coeficiente de correlación ,284 1,000 
Sig. (bilateral) ,093 . 
N 36 36 
Nota: Se está considerando el coeficiente de Rho Spearman, lo cual me da como resultado 0.284 
 
Según la tabla 3.13. existe de una correlación positiva significativa 0.284, de grado 
bajo, entre la dimensión Reconocimiento y Desempeño Laboral de los Trabajadores 
de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza de la provincia de 





3.12. Contrastación de hipótesis.  
 
La hipótesis de la presente investigación es la siguiente:  
Existe relación directa entre satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores 
de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de la provincia de 
Trujillo, año 2016 
Se acepta la hipótesis al realizar la correlación del coeficiente de Rho Spearman, 
lo cual dio como resultado un valor de positiva altamente significativa 0.701 entre 
ambas variables, lo que indica que a mayor satisfacción laboral es mayor el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 













































La correlación entre satisfacción y desempeño laboral de los trabajadores de la 
Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza es positiva altamente 
significativa 0.701, de grado fuerte. Esto se puede corroborarse en el estudio de 
Chiang, Méndez y Sánchez (2010), sobre Cómo influye la satisfacción laboral sobre 
el desempeño: caso empresa de retail, concluyendo que la satisfacción y el 
desempeño laboral de los trabajadores están relacionados, asimismo se puede 
confirmar en la investigación de Chiang y Ojeda (2013), sobre Estudio de la relación 
entre satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de las ferias libres, 
en el que se llega a la conclusión que existe una relación elocuente entre 
satisfacción y desempeño laboral. También estos resultados se corroboran con el 
artículo de Chiang y San Martin (2015), Análisis de la Satisfacción y el Desempeño 
Laboral en los Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano, en donde se 
corrobora la existencia de un vínculo entre satisfacción laboral y el desempeño de 
los trabajadores. Los autores Davis y Newstrom (1999) señalan que, en términos 
generales, existe una relación positiva entre la satisfacción de los empleados y el 
desempeño. Algo similar sucede en el análisis de Ouedraogo y Leclerc (2013), 
sobre Job satisfaction and organizational Performance: evidence from canadian 
credit unión, confirmando la existencia de un vínculo entre la satisfacción laboral y 
el desempeño en el trabajo y con la investigación de Ahmad, Ing y Bujang (2014), 
en su investigación Relationship Between Selected Factors of Job Satisfaction and 
Job Performance Among Workers at Palm Oil Industries, en el que indicaron que 
existe una relación significativa entre los factores seleccionados: satisfacción y 
desempeño laboral de los trabajadores de dos industrias de aceite de palma. 
 
 
En la dimensión trabajo en general de la variable satisfacción laboral se 
identificó una correlación positiva significativa 0.288 de grado bajo con el 
desempeño laboral. Esto se corrobora con la investigación realizado por los 
autores Chiang, y Ojeda (2013), sobre Estudio de la relación entre satisfacción 
laboral y el desempeño de los trabajadores de las ferias libres. En el cual se 
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concluye que la dimensión trabajo en general esta significativamente relacionada 
con el desempeño. Por otro lado, se contradice con el estudio de hmad, Ing y 
Bujang (2014), sobre Relationship Between Selected Factors of Job Satisfaction 
and Job Performance Among Workers at Palm Oil Industries, donde la investigación 
determinó que las cinco dimensiones de la variable satisfacción laborales, tales 
como: trabajo en sí (R=0.703) tiene una correlación positiva altamente significativa 
con el desempeño laboral. Según Con respecto a los factores que influyen en la 
satisfacción laboral 
  
Los resultados obtenidos determinaron que existe una correlación positiva 
significativa 0.238 de grado bajo entre la dimensión ambiente físico y desempeño 
laboral. Este resultado se contradice con el artículo de Chiang, y Ojeda (2013), 
sobre Estudio de la relación entre satisfacción laboral y el desempeño de los 
trabajadores de las ferias libres, en el que se observa el ambiente físico tiene una 
relación significativa, alta y positiva con el desempeño, es decir al mejorar los 
factores como la higiene, la iluminación, la temperatura, entre otros, aumenta el 
desempeño. Por otra parte, los resultados se corroboran con la investigación 
efectuado por Chiang y San Martin (2015), sobre Análisis de la Satisfacción y el 
Desempeño Laboral en los Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano, en el 
que se llegó a la conclusión que existe correlación positiva entre ambiente físico 
laboral y desempeño; esto podría significar que los funcionarios, al aumentar su 
satisfacción respecto al ambiente físico, aumenta su desempeño.  
 
 
Se identificó una correlación positiva significativa 0.284 de grado bajo entre la 
dimensión forma como realiza el trabajo y desempeño laboral. Esto se puede 
corroborar con el estudio efectuado por Chiang y San Martin (2015), sobre Análisis 
de la Satisfacción y el Desempeño Laboral en los Funcionarios de la Municipalidad 
de Talcahuano, en el que se obtuvo como resultado la existencia de una correlación 
positiva entre la forma en que realizan su trabajo y desempeño; esto podría 
significar que los funcionarios al aumentar su satisfacción respecto la forma en que 




Esta investigación obtuvo una correlación positiva significativa 0.357 de grado 
medio entre la dimensión oportunidades de desarrollo y desempeño laboral, es 
decir, mientras aumente la satisfacción con las oportunidades de desarrollo, su 
desempeño incrementaría, ya que para ocupar un cargo en esta Unidad 
de Gestión Educativa Local se requiere tener estudios técnicos y/o universitarios.  
Esto se contradice con el artículo de los autores Chiang, y Ojeda (2013), sobre 
Estudio de la relación entre satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores 
de las ferias libres, donde se determinó que la satisfacción con las oportunidades 
de desarrollo tuvo los valores más bajos de correlación con el desempeño porque 
para el tipo de trabajo ofrecido se requiere de un bajo nivel de escolaridad. Algo 
semejante ocurre con el artículo de Chiang, Méndez y Sánchez (2010), sobre Cómo 
influye la satisfacción laboral sobre el desempeño: caso empresa de retail, caso 
empresa de retail, en el que se llegó como resultado que las  correlaciones entre 
ambas variables nos indican que los trabajadores a medida que su orientación 
al logro aumenta, su satisfacción con las oportunidades de 
desarrollo disminuye, esto se debe a que, por su bajo nivel de escolaridad, ellos no 
pueden acceder a un cargo de mayor responsabilidad y sólo se orientarán a cumplir 
los objetivos y metas propuestos por la jefatura. Sin embargo, los resultados de 
esta investigación se pueden corroborar con los resultados de Chiang y San Martin 
(2015), sobre Análisis de la Satisfacción y el Desempeño Laboral en 
los Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano, en dicha investigación se 
concluye que existe correlación positiva entre oportunidades de desarrollo y 
desempeño. Así también, los resultados de este estudio se corroboran con el 
articulo realizado por Ahmad, Ing y Bujang (2014), sobre Relationship Between 
Selected Factors of Job Satisfaction and Job Performance Among Workers at Palm 
Oil Industries, en el que la investigación determinó que la dimensión promoción 
(R=0.309) tiene una correlación positiva altamente significativa con el desempeño 
laboral. Según Locke (1976), Peiró y Prieto (1996) y Meliá et al. (1990), Satisfacción 
con la promoción. Referente a las posibilidades de formación u otros aspectos en 
los que se apoya la promoción. El autor Fernández (1999) señala que existe siete 
factores de satisfacción, en el que menciona que: Posibilidad de desarrollo personal 
y profesional en el trabajo. Es la probabilidad, percibida por los trabajadores, de 
que en la organización encontrará apoyo y estímulo para el crecimiento personal y 
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profesional, mediante políticas justas y efectivas de capacitación y de promoción. 
Y en los factores determinantes de satisfacción laboral Locke (1976), Peiró y Prieto 
(1996) y Meliá et al. (1990) indican que: Satisfacción con la promoción. Referente 
a las posibilidades de formación u otros aspectos en los que se apoya la promoción. 
 
En la dimensión relación subordinado – supervisor se identificó la existencia de una 
relación positiva significativa 0.374 de grado medio con el desempeño laboral. Esto 
se corrobora con el estudio de Chiang, y Ojeda (2013), sobre Estudio de la relación 
entre satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de las ferias libres, 
en el que se observa que la dimensión relación con el jefe está significativamente 
relacionadas con el desempeño. Asimismo se puede corroborar en el artículo 
publicado por Chiang y San Martin (2015), sobre Análisis de la Satisfacción y el 
Desempeño Laboral en los Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano,  en el 
que se determinó que existe una correlación positiva entre la relación con el jefe y 
todos los factores de desempeño laboral; esto podría significar que cuando 
aumenta a satisfacción respecto a la relación que llevan con sus superiores en la 
institución, existe un aumento del desempeño dentro de los funcionarios. Y estos 
resultados también se corroboran con la investigación de Ahmad, Ing y Bujang 
(2014), sobre Relationship Between Selected Factors of Job Satisfaction and Job 
Performance Among Workers at Palm Oil Industries, en el que la investigación 
determinó que la dimensión supervisión (R=0.441) tiene una correlación positiva 
altamente significativa con el desempeño laboral. En cuanto a esta dimensión 
Locke (1976), Peiró y Prieto (1996) y Meliá et al. (1990) señalan que: Satisfacción 
con el estilo de supervisión. Referente al modo de supervisión de los superiores a 
los subordinados. 
 
Se obtuvo una correlación positiva significativa 0.282 de grado bajo entre la 
remuneración y desempeño laboral. Esto se contradice con el artículo de Ahmad, 
Ing y Bujang (2014), sobre Relationship Between Selected Factors of Job 
Satisfaction and Job Performance Among Workers at Palm Oil Industries, en el que 
la investigación determinó que las cinco dimensiones de la variable satisfacción 
laborales, tales como: paga (R=0.275), tiene una correlación positiva altamente 
significativa con el desempeño laboral. La dimensión remuneración es considerado 
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como un factor en la determinación de satisfacción laboral según los autores Locke 
(1976), Peiró y Prieto (1996) y Meliá et al. (1990). Además, Fernández (1999) cita 
como uno de sus siete factores a la Retribución económica. Es la compensación 
que los empleados reciben a cambio de su labor. Incluye salario y beneficios 
socioeconómicos que contribuyen con la satisfacción de las necesidades 
esenciales del trabajador y su familia. 
 
Se identificó una correlación positiva significativa 0.301 de grado medio entre 
autonomía y desempeño laboral, porque los trabajadores tienen facultades para 
decidir respecto a su trabajo. Esto se corroborar en el estudio realizado por Chiang 
y San Martin (2015), Análisis de la Satisfacción y el Desempeño Laboral en los 
Funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano, en donde la investigación 
determinó que existe correlación positiva entre autonomía y desempeño; esto 
podría significar que los funcionarios, al aumentar su satisfacción con la autonomía, 
aumenta su desempeño. Los autores Locke (1976), Peiró y Prieto (1996) y Meliá et 
al. (1990) mencionan que Satisfacción con la autonomía. Referente a la autonomía 
que tiene el trabajador en la toma de decisiones en la organización sobre los 
procedimientos y las tareas, es uno de los factores de satisfacción. 
 
En la dimensión reconocimiento se identificó una correlación positiva significativa 
0.284, de grado bajo, esto se debe a la conformidad de logro de objetivos. Esto se 
puede corroborar en la investigación efectuado por Chiang, Méndez y Sánchez 
(2010), realizaron un estudio en empresa de retail, titulada: Cómo influye la 
satisfacción laboral sobre el desempeño: caso empresa de retail, en el que se 
obtuvo como conclusión que a medida que los trabajadores y funcionarios 
aumentan su satisfacción con el reconocimiento en cuanto a su desempeño, su 
orientación al logro disminuirá, porque se sienten conformes con lograr sólo los 
objetivos y metas propuestos. Los resultados de esta investigación también se 
pueden corroborar en el artículo de Chiang y Ojeda (2013), Estudio de la relación 
entre satisfacción laboral y el desempeño de los trabajadores de las ferias libres, 
en el que se observa que la dimensión reconocimiento está significativamente 
relacionadas con el desempeño. Para Locke (1976), Peiró y Prieto (1996) y Meliá 
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et al. (1990) uno de los factores que menciona a tener en cuenta en la 
determinación de la satisfacción laboral es la satisfacción con el reconocimiento. 
Referente al reconocimiento obtenido por el desarrollo de las tareas, sus 
habilidades técnicas, etc. También el autor Fernández (1999) incluye en sus siete 
factores que influyen en la satisfacción laboral al Reconocimiento por parte de los 
demás. Es el proceso mediante el cual otras personas elogian al trabajador por la 
eficiencia y virtud que tiene para realizar su tarea. El reconocimiento puede provenir 















































1. Se logró identificar la existencia de una relación directa entre satisfacción 
laboral y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 con 
una correlación significativa 0.701 de grado alto. 
 
2. Se logró identificar la existencia de una relación directa entre trabajo en 
general y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 con 
una correlación 0.288 de grado bajo.  
 
3. Se logró identificar la existencia de una relación directa entre ambiente físico 
y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 con una 
correlación 0.236 de grado bajo.  
 
4. Se logró identificar la existencia de una relación directa entre forma de 
realizar el trabajo y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 
2016 con una correlación 0.284 de grado bajo.  
 
5. Se logró identificar la existencia de una relación directa entre oportunidades 
de desarrollo y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 
2016 con una correlación 0.357 de grado medio. 
 
6. Se logró identificar la existencia de una relación directa entre relación con el 
jefe y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 con 




7. Se logró identificar la existencia de una relación directa entre remuneración 
y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 con una 
correlación 0.282 de grado bajo. 
 
8. Se logró identificar la existencia de una la relación directa entre autonomía y 
desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 con una 
correlación 0.301 de grado medio. 
 
9. Se logró identificar la existencia de una relación directa entre reconocimiento 
y desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local 02 - La Esperanza de la provincia de Trujillo, año 2016 con una 












































1. Elaborar un calendario de cumpleaños y publicarlo de forma física en el lobby 
de esta Unidad y de forma virtual en el Facebook para estimular al 
trabajador, esto según los resultados de la dimensión trabajo en general, el 
indicador estimulo obtuvo la mayoría del porcentaje más bajo con un 53% 
poco satisfechos.  
2. Invertir en mobiliario adecuado, equipos de cómputo, fumigaciones, entre 
otros para mejorar las condiciones laborales de los trabajadores y su 
desempeño laboral. De acuerdo con los porcentajes de los indicadores 
condiciones físicas un 43% de trabajadores se sienten poco satisfechos y 
44% más o menos satisfechos, asimismo, un 44% de trabajadores están 
poco y más o menos satisfechos con respecto a los recursos tecnológicos. 
3. Realizar una charla para difundir la importancia de implicación en el trabajo, 
es decir, que el trabajador se identifique y valore su trabajo. De acuerdo con 
el 67% de trabajadores se sienten más o menos satisfechos con relación al 
contenido de puesto. 
4. Gestionar convenios con institutos y/o universidades o facilitar en ciertos 
aspectos a los trabajadores que estén continuando perfeccionándose 
profesionalmente. Conforme al indicador oportunidades de desarrollo 
personal un 49% de trabajadores están poco satisfechos.  
5. Desarrollar un plan enfocado en la forma en que se corrige al colaborador 
sobre la realización de su trabajo para que esto sea de forma constructiva, 
a la vez buscar estrategias de solución o de mejora y además reforzar ciertas 
cosas que el trabajador hace bien. Según el 42% de trabajadores están poco 
satisfechos con la forma en que se dirige y juzga su trabajo. 
6. Realizar un estudio acerca de la ley salarial para proponer al ministerio de 
economía y finanzas un porcentaje adicional de la remuneración total por el 




7. Planificar su trabajo en base al apoyo brindado por parte de su unidad para 
cumplir con los compromisos establecidos. De acuerdo con el 39% de 
trabajadores que están poco y más o menos satisfechos a la vez con la 
dimensión autonomía.  
8. Elaborar un programa de elección del mejor trabajador del mes otorgándole 
un certificado al colaborador y publicar su fotografía como el mejor trabajador 
del mes en el lobby de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La 
Esperanza, esto según a que el 60% de los trabajadores están pocos 











































Ahmad, R., Ing. H. E.& Bujang, S. (2014). Relationship Between Selected Factors 
of Job Satisfaction and Job Performance Among Workers at Palm Oil 
Industries. International Review of Management and Business 
Research, 3 (3), 1751-1766. Recuperado de 
http://search.proquest.com/central/docview/1618883599/fulltextPDF/1
8CCFBDAB21D43C9PQ/1?accountid=37408 
Araujo, M. & Leal, M. (2007). Inteligencia emocional y desempeño laboral en las 
instituciones de educación superior públicas. Centro de Investigación 
de Ciencias Administrativas y Gerenciales, 4(2). Recuperado de 
http://publicaciones.urbe.edu/index.php/cicag/article/viewArticle/534/1
288 
Baumgärtner, Dwertmann, Boehm, & Bruch (2015). Job Satisfaction of Employees 
with Disabilities: The Role of Perceived Structural Flexibility. Human 




Calderon, L (2013). Satisfacción laboral y su influencia en la productividad de los 
trabajadores en el área producción de la empresa Delicia S.A. Trujillo. 
(Tesis de Licenciatura). Universidad César Vallejo, Trujillo, Perú. 
Chiang, M., Méndez, G. & Sánchez, G. (2010). Cómo influye la satisfacción laboral 
sobre el desempeño: caso empresa de retail., Theoría: Ciencia, Arte y 





Chiang, M. y Ojeda, J. (2013). Estudio de la relación entre satisfacción laboral y el 
desempeño de los trabajadores de las ferias libres. Contad. Adm.,58 
(2), 39-60. Recuperado de 
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0186-
10422013000200003&lng=en&tlng=en 
Chiang, M. y San Martin, N. (2015). Análisis de la satisfacción y el desempeño 
laboral en los funcionarios de la Municipalidad de Talcahuano. Cienc 
Trab., 17 (54), 159–165. Recuperado de  
                           http://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-
24492015000300001&lng=en&tlng=en 
Chiavenato, I. (2002). Gestión del talento humano (1ra edeción). México: Mc Graw 
– Hill. 
Chiavenato, I. (2007). Administración de Recursos Humanos (8va edición). México: 
Mc Graw – Hill. 
Durrego, A & Echevarria, N. (1999). Relación entre compromiso organizacional y 
satisfacción laboral. Universidad Católica Andrés Bello, 1-134 
Fein, E. (2009). Using global performance dimensions in human resource 
Development and Workforce Planning. University of South Australia,15 
(2), 26-37. Recuperado de 
                    http://web.b.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=4773eefd-
7f11-4d74-a6d1-dbb3fe6e7cd7%40sessionmgr101&vid=0&hid=101 
Galaz, J. (2002). La satisfacción laboral de los académicos de una Universidad 
estatal pública: la realidad institucional bajo la lente del profesorado. 
Asociación nacional de Universidades e Instituciones de Educación 







Gargallo, A. (2008). La satisfacción laboral y sus determinantes en las 
cooperativas. Universidad, Sociedad y Mercados Globales, 563-575 
Recuperado de 
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2774951 
Gerencia Regional de Educación La Libertad (10 de agosto del 2012). Decreto                
Regional N°12-2011-GRLL/PRE. Recuperado de  
http://www.regionlalibertad.gob.pe/web/opciones/pdfs/Decreto%20R
egional%20N%C2%B0%2012-2011-GRLL-PRE.pdf 
 Hernández, R., Fernández, C. & Baptista P. (2010). Metodología de la 
Investigación. (5ta ed.). México: MC Graw-Hill.  
Ouedraogo, A. & Leclerc A. (2013). Job Satisfaction and Organizational 
Performance: Evidence from Canadian Credit Union, Journal of 
Organizational Culture, Communications and Conflict, 17 (1), 35-49. 
Recuperado de   
http://search.proquest.com/central/docview/1370702591/fulltextPDF/4
BA1B495FC748B3PQ/1?accountid=37408 
Pedraza, Amaya & Conde (2010). El estudio del desempeño laboral y estabilidad 
del personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de 
la Universidad del Zulia. Recuperado de   
http://www.scielo.org.ve/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315-
95182010000300010 
Quintero, N., Africano, N. & Faría, E. (2008). Clima organizacional y desempeño 
laboral del personal empresa y vigilantes asociados costa oriente del 
lago. Negotium, N° 9, 33-51 
                     https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2573481 
Shooshtarian, Z., Ameli, F. & Aminilari, M. (2013). The Effect of Labor's Emotional 
Intelligence on Their Job Satisfaction, Job Performance and 
Commitment. Iranian Journal of Management Studies (IJMS), 6 (1), 29-





Viswesvaran, Ch., Schmidt, F. & Ones, D. (2005). Is There a General Factor in 
Ratings of Job Performance? A Meta-Analytic Framework for 
Disentangling Substantive and Error Influences. Journal of Applied 
Psychology, 90 (1), 108-131. Recuperado de  
http://web.b.ebscohost.com/ehost/pdfviewer/pdfviewer?sid=43f3ee8b-
eae6-4b24-95a7-1fe90dde6b8d%40sessionmgr105&vid=0&hid=123 
Ruiz, J., Silva, N. &Vanga, M. (2008). Ética empresarial y el desempeño laboral en 
Organizaciones de Alta Tecnología (OAT). Revista Venezolana de 
Gerencia, 13 (43). Recuperado de  
http://www.scielo.org.ve/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1315-
99842008000300006 
Vukonjanski, J., Nikolic, M., Hadžic, O., Terek E. & Nedeljkovic M. (2012). 
Relationship Between Globe Organizational Culture Dimensions, Job 
Satisfaction and Leader-member Exchange in Serbian Organizations. 
Journal for East European Management Studies, 17 (3), 333-368. 





































Figura 9.1.  
Manual de organización y funciones – MOF de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza 
 
Figura 9.1 Información brindada por el área de gestión pedagógica de la UGEL 02 – L.E.  
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Tabla 9.1.  
Fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas (FODA) de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 - La 
Esperanza               
 
Nota: Manual de Organización y Funciones – MOF de la Unidad de Gestión Educativa Local Trujillo - La 




FORTALEZAS DEBILIDADES OPORTUNIDADES AMENAZAS
1.    Identificación 
institucional
1.    Falta un personal de apoyo para que 
actualice, archive los documentos en los 
legajos personales de cada uno de los 
trabajadores
1.    El personal participa en algunas 
actividades de la UGEL N°02 
(navidad, cumpleaños, etc.)
1.    El personal corre riesgo de 
enfermarse, debido a que en el 
lugar de trabajo están ubicados 
los archivos (legajos y fichas).
2.    Practica de valores 
(respeto, honradez, 
colaboración, solidaridad)
2.    La infraestructura del Área de 
Escalafón es muy reducida. Los ambientes, 
por la cantidad de acervo documental que 
contienen en su interior, no hay lugar donde 
ubicar más documentos. Es decir, requiere 
una urgente ampliación.
2.    Utilizamos la ciencia y la 
tecnología a través de los cuales 
nos permiten realizar y agilizar 
nuestro trabajo: SISGEDO, SIEM 
(Sistema de Escalafón Magisterial 
Ley N°29062)
2.    No contamos con extintores 
de contra incendios dentro de los 
ambientes (corre peligro el 
personal y los documentos).
3.    Disposición para el 
trabajo
3.    El Ministro de Educación aun no instala 
el nuevo sistema informativo de Escalafón 
SIES y ABACO.
3.    Las normas sin aplicadas por el 
personal para otorgar los 
beneficios, bonificaciones, etc., a 
los trabajadores.
3.    Presencia delincuencial en 
general.
4.    Experiencia en el 
manejo de documentación 
y digitación
4.    Recarga de trabajo, el 75% de las 
peticiones de personal pasan por escalafón.
4.    Capacitación en el sistema 
documentario.
5.    Orden, eficiencia y 
puntualidad en el trabajo
5.    No se realizan actividades de 
esparcimiento y relación, para proteger y 
preservar la salud mental de los 
trabajadores.
5.    Capacitación y coordinación 
permanente con GRELL y GRLL.
6.    Trato adecuado al 
publico
6.    No se cuenta con una impresora, lo 
cual implica perdida. 
6.    Convenios con terceros: 
entidades financieras y otros.
7.    Experiencia en el 
cargo
7.    Falta de mobiliario, riesgo de pérdida de 
bienes y espacio no adecuado.
7.    Alianzas estratégicas con 
Municipalidad Distrital para 
capacitación y mejoramiento de 
local institucional.
8.    Perfil acorde con el 
cargo (profesional)
8.    Bajas remuneraciones e incentivo 
laboral.
8. Movilidad urbana permanente: 
colectivos, combis, taxis, etc.
9.    Coordinación 
permanente con 
especialistas y técnicos
9.    No se cuenta con equipo de cómputo, 
mobiliario apropiado.
10.  Personal designado y 
nombrado.
10.  Inseguridad de oficina.
11.  Riesgo de pérdida de bienes e 
información.
12.  Poca coordinación con Dirección y 
Jefes de Área.
13.  No se cuenta con RPM.





Relación del total de trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local Nº02 – La Esperanza de la 
provincia de Trujillo, año 2016 
 
 Nombres Apellidos Cargo 
1 Olga Patricia Gamarra Chirinos Directora UGEL 
2 Erika María Zegarra Pereda Jefe del Área Administración 
3 Madelane Guanilo Delgado Jefe del Área Asesoría Jurídica 
4 Clodomiro Tarrillo Tapia Jefe del Área de Gestión Pedagógica 
5 Jason Renzo Luján Velásquez Jefe del Área de Gestión Institucional 
Área de gestión pedagógica 
6 William Ricardo Pairazaman Matallana Especialista Secundaria-Matemática 
7 Zenón Jesús Aburto Campos Especialista Primaria 
8 Pedro Pablo Miguel Honorio Coordinador Local PREVAED 
9 Deysi Rocio Díaz Llerena Secretaria 
10 Ana Ysabel Rodríguez Pretell Especialista Secundaria - Comunicación 
11 Ana María Kobata Sigüenza Especialista - Inicial 
12 Juan Castillo Morales Gestor Local de Intervenciones 
13 Jilmer Eucevio Domínguez Cruzado Especialista - Primaria 
Área de administración 
14 Exhert Alberto Alcántara Castro Cajero I 
15 Angélica Margarita Andrade Paredes Escalafón 
16 Jessica Roxana Gálvez Haro Abogada de Personal 
17 Luis Enrique Pretell Sánchez Técnico de Personal 
18 Carlos Ernesto García Santillán Sistema Informático 
19 Roger Hernán Montoya Infante Almacén 
20 Alexander Walter Rodríguez Sánchez Tesorero 
21 Luis José Luna Victoria Alva Contador 
22 Iván Josué Palomino Zarate Abastecimiento 
23 Jorge Angulo Olano Especialista en Personal 
24 Rosalinda Ruth Rosas Lexcequía Secretaria 
25 Oscar Eduardo Rodríguez Laiza Chofer 
Área de gestión institucional 
26 Mónica Ysabel Pérez Plasencia Planificador I 
27 Bezaleel Paredes Rojas Ingeniero I 
28 Pedro Pablo Quiroga Plasencia Especialista en Racionalización I 
29 Joel Sánchez Cabrera Presupuesto 
30 Loida Esther Requena Morillo Secretaria 
31 Jhon Uriol Santillán Responsable de la Calidad de Información 
Asesoría jurídica 
32 Manuel Ernesto García Blas Abogado I 
33 Diana del Rocio Rodríguez  Vega Secretaria Asesoría Jurídica 
Dirección 
34 Danae Alicia Ortiz Pretel Actas y Certificados 
35 Liliana Ysabel Lozada Bueno Secretaria Dirección 
36 Patricia Carolina Gutiérrez Pérez Tramite Documentario 










1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 
F 1 2 3 3 2 3 4 3 2 4 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 1 4 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 4 4 2 4 
M 2 3 3 3 2 3 4 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 1 4 2 1 3 1 2 2 2 3 2 4 2 2 2 3 3 4 3 2 1 2 3 
M 3 2 3 1 3 4 3 2 3 3 2 2 4 3 2 2 4 2 2 3 5 3 2 3 3 3 2 2 4 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
F 4 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 3 1 3 4 4 4 3 3 3 2 4 2 2 2 4 2 3 
M 5 3 3 3 2 4 5 3 2 5 2 3 4 3 2 3 4 4 3 2 4 4 4 3 2 4 2 3 4 4 4 3 3 2 3 4 4 2 3 1 1 3 
M 6 3 2 2 3 3 4 2 4 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 3 4 4 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 4 2 3 1 2 2 
M 7 3 2 3 3 2 4 3 2 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 4 
F 8 2 2 3 4 4 2 2 2 4 1 2 2 3 2 2 1 3 2 2 3 2 3 4 2 3 1 3 3 3 2 3 2 1 2 2 4 3 2 1 1 2 
F 9 3 4 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 3 4 2 3 4 3 2 3 1 1 2 4 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 4 1 1 3 
F 10 3 4 2 2 3 5 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 4 4 2 5 4 1 3 3 4 3 1 3 3 2 3 2 2 3 2 4 3 3 3 3 3 
M 11 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 4 4 4 3 4 2 3 3 4 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 
F 12 3 4 4 3 2 4 3 2 3 2 2 3 3 2 3 4 4 3 2 5 3 3 2 3 3 3 2 4 3 2 3 2 3 4 4 2 2 3 2 3 4 
F 13 4 3 2 1 3 4 3 1 2 2 2 3 2 3 3 2 4 3 3 4 4 2 3 2 2 2 1 2 2 3 2 2 1 3 4 3 3 3 4 3 2 
M 14 2 2 3 2 5 3 2 1 3 3 4 2 4 2 4 4 4 2 2 4 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 1 2 3 4 5 2 3 2 2 3 
F 15 3 3 1 1 5 3 2 1 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 2 4 4 3 1 2 3 2 2 2 4 3 3 2 1 4 3 3 3 4 2 1 2 
M 16 3 4 3 2 2 3 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 4 3 2 3 4 2 3 2 4 1 1 4 2 2 4 1 2 3 3 4 4 4 1 2 2 
F 17 3 3 1 1 4 3 4 3 3 3 2 2 3 4 4 4 4 3 4 3 4 2 3 3 3 3 2 5 4 3 3 2 2 3 2 3 4 3 2 2 4 
F 18 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 2 2 3 3 2 2 4 2 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 4 3 3 3 2 5 
M 19 3 4 2 1 4 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 3 2 2 3 2 3 3 3 2 1 3 2 2 4 2 3 4 2 3 
M 20 4 3 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 2 2 2 2 4 3 2 5 3 2 3 3 3 1 2 2 3 3 2 2 2 3 3 4 3 2 2 3 3 
F 21 3 2 2 3 3 4 3 2 4 3 3 3 2 2 3 4 5 4 3 3 3 1 4 3 3 3 1 3 3 3 2 1 3 2 3 4 3 4 2 2 4 
F 22 3 3 3 3 4 4 4 1 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 2 4 3 1 1 2 3 3 3 5 4 3 3 3 3 2 2 3 4 5 3 2 4 
M 23 3 4 4 2 2 3 3 1 3 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 3 4 3 3 2 3 3 1 2 3 4 3 2 2 3 3 5 5 4 4 3 3 
M 24 2 3 3 2 1 3 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 4 3 3 2 2 3 3 2 4 2 1 2 3 4 2 2 2 1 2 
F 25 4 2 1 3 3 4 3 2 4 2 3 2 4 4 3 4 4 3 3 4 4 1 4 3 2 3 2 4 3 4 2 2 2 3 4 4 3 3 3 2 3 
M 26 3 3 4 2 4 5 2 2 3 2 2 3 3 3 4 3 2 3 3 5 4 2 2 2 2 2 1 4 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 
F 27 3 4 4 3 3 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 4 4 4 2 4 5 2 3 3 3 1 2 3 3 3 2 2 1 4 3 4 4 3 2 4 3 
M 28 3 2 3 3 3 3 4 3 2 2 2 3 2 2 2 3 4 2 1 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 4 3 2 2 4 3 5 3 3 2 2 3 
M 29 3 2 3 3 3 4 2 3 3 2 2 3 1 2 3 3 3 3 3 4 4 3 2 4 2 3 2 3 3 2 2 3 4 4 3 2 3 3 1 2 4 
F 30 3 3 3 1 2 3 3 1 3 2 2 2 2 2 2 3 4 3 2 3 5 3 3 2 3 2 1 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 2 3 
M 31 3 2 3 1 2 4 3 2 1 2 3 3 2 2 2 3 4 3 3 4 5 3 2 2 1 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 4 2 2 3 
M 32 2 3 3 1 3 3 3 1 3 2 2 3 2 3 2 4 2 2 3 5 4 2 3 3 4 2 1 4 3 2 2 1 2 2 2 2 3 4 2 3 5 
F 33 2 2 2 1 3 4 2 3 4 3 3 2 1 3 2 4 4 5 2 5 4 2 3 2 2 3 2 3 3 4 2 2 2 3 4 4 3 3 4 3 2 
M 34 3 4 2 1 4 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 3 4 4 2 4 3 4 3 1 3 3 4 3 2 4 3 2 4 3 4 2 2 4 
M 35 3 3 2 2 3 4 2 1 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 4 3 2 2 1 2 1 4 3 3 2 2 2 3 2 2 4 3 3 2 3 
M 36 2 3 1 2 5 4 2 3 4 3 2 2 1 2 3 2 3 2 1 3 3 3 2 2 2 1 2 3 3 3 1 2 2 3 3 5 2 2 4 2 5 
 
Nota:  Base de datos
61 
 
Tabla 9.4.  
Matriz de datos de la variable desempeño laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 




Criterios de Evaluación del Desempeño Total 




















 Directora                
1 Gamarra Chirinos, Olga 4 5 5 5 4 4 4 31 
 Actas y Certificados         
2 Ortiz Pretel, Danae 3 3 4 3 3 3 3 22 
 Secretaria Dirección         
3 Lozada Bueno, Liliana 4 4 5 4 4 3 2 26 
 Tramite Documentario         

















  Jefe de Administración                
5 Zegarra Pereda, Erika 4 4 4 4 4 4 4 28 
 Cajero I         
6 Alcántara Castro, Exhert 3 3 4 3 4 3 3 23 
 Escalafón         
7 Andrade Paredes, Angélica 4 4 4 4 3 3 3 25 
 Abogada de Personal         
8 Gálvez Haro, Jessica 3 3 3 3 3 3 3 21 
 Personal I         
9 Pretell Sánchez, Luis 4 3 4 3 3 3 3 23 
 Sistema Informático         
10 GarcíaSantillán, Carlos 4 4 3 4 3 3 2 23 
 Almacén         
11 Montoya Infante, Roger 3 4 4 4 4 3 3 25 
 Tesorero         
12 RodríguezSánchez, Alexander 4 3 4 3 3 3 3 23 
 Contador         
13 Luna Victoria Alva, Luis 4 3 3 3 3 3 2 21 
 Abastecimiento         
14 Palomino Zarate, Ivan 4 3 4 3 4 2 2 22 
 Especialista Personal         
15 Angulo Olano, Jorge 4 3 3 3 3 3 3 22 
 Secretaria         
16 Rosas Lexcequía, Rosalinda 4 3 3 3 3 3 2 21 
 Chofer         






















  Jefe de AGI                
18 Lujan Velásquez, Renzo 4 4 4 4 4 3 3 26 
 Planificador         
19 Pérez Plasencia, Mónica 3 3 4 3 4 3 3 23 
 Ingeniero I         
20 Paredes Rojas, Bezaleel 4 4 4 4 4 4 3 27 
 
Especialista de 
Racionalización I         
21 Quiroga Plasencia, Pedro 4 3 4 3 3 3 2 22 
 Secretaria         
22 Requena Morillo Loida 4 3 4 3 4 2 2 22 
 Calidad de Información         
23 Jhon Uriol Santillán 3 4 4 4 3 4 2 24 
 Especialista de Finanzas          






























  Jefe de Gestión Pedagógica                 
25 Tarrillo Tapia Clodomiro 4 4 5 4 4 4 4 29 
 
Especialista Secundaria-
Matemática         
26 Pairazaman Matallana William 4 3 4 4 3 3 3 24 
 Especialista Primaria         
27 Aburto Campos Zenon  4 4 4 3 4 4 3 26 
 Coordinador Local PREVAED         
28 Miguel Honorio, Pedro 4 3 3 4 3 3 2 22 
 Secretaria          
29 Díaz Llerena Deysi 4 4 4 4 3 3 3 25 
 
Especialista Secundaria - 
Comunicación         
30 Rodríguez Pretell Ana 3 4 3 4 4 3 2 23 
 Especialista - Inicial         
31 Kobata Sigüenza Ana 3 4 4 3 4 3 3 24 
 Gestor Local de Intervenciones         
32 Castillo Morales Juan 3 3 4 3 3 3 3 22 
 Especialista - Primaria         














   Jefe de Asesoría Jurídica                
34 Guanilo Delgado Madelane 4 4 5 4 4 4 3 28 
 Abogado I         
35 García Blas Manuel 3 4 4 4 3 3 2 23 
 Secretaria         
36 Rodríguez Vega Diana 4 3 4 3 3 3 3 23 
 
































Aplicación de encuestas de satisfacción y desempeño laboral a la Directora de la Unidad de Gestión 




Figura 9.16.  Encuesta al Directora de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza sobre el 





Aplicación de encuestas de satisfacción y desempeño laboral al jefe del Área de Gestión Institucional de la Unidad de Gestión Educativa Local 02 – La Esperanza 
 
Figura 9.15.  Encuesta al jefe del Área de Gestión Institucional sobre el desempeño laboral de sus trabajadores 
